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FAKTOR – FAKTOR YANG MEMPENGARUHI KINERJA KARYAWAN DI 
PT WASKITA KARYA PROYEK TOL CIBITUNG – CILINCING 
Abstrak 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan di PT. Waskita Karya proyek tol Cibitung-Cilincing. Populasi penelitian 
ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di perusahaan PT. Waskita Karya dengan 
mengambil sampel sejumlah 100 orang responden melalui teknik pengambilan 
sampel yakni dengan purposive sampling. Metode pengumpulan data yang 
digunakan adalah melalui survei berupa kuesioner secara personal. Alat analisis yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linier berganda. Hasil yang diperoleh 
dari penelitian ini memiliki beberapa temuan antara lain kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan komitmen organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini menjelaskan 
bahwa perusahaan yang ingin memperoleh kinerja karyawan dengan lebih baik maka 
dapat mempertimbangkan untuk meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi dari karyawan. Perusahaan Waskita dapat mengimplementasikan sistem 
rewards and punishment, sehingga setiap item yang dikerjakan harus diukur dan 
dimonitor secara berkala. Salah satu perangkat yang banyak digunakan oleh 
perusahaan yaitu dengan menerapkan KPI (Key Performance Indicator). 





This study aims to analyze the factors that influence employee performance at PT. 
Waskita Karya, Cibitung-Cilincing toll road project. The population of this research 
is all employees who work at PT. Waskita Karya by taking a sample of 100 
respondents through the sampling technique that is purposive sampling. The data 
collection method used was through a survey in the form of a personal questionnaire. 
The analytical tool used in this study is multiple linear regression. The results 
obtained from this study have several findings, including job satisfaction, which has 
a positive and significant effect on employee performance and organizational 
commitment has a positive and significant effect on employee performancee. This 
result implies that companies which want to get better employee performance can 
consider increasing the job satisfaction and the organizational commitment of 
employees. Waskita company can implement a reward and punishment system, so 
that every item that is done must be measured and monitored regularly. One tool that 
is widely used by companies is the application of KPIs (Key Performance Indicators). 








Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok 
orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing 
dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak 
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Shahzad et al., 2013). Kontribusi 
karyawan sangat penting dalam mengoptimalkan tujuan dan sasaran perusahaan sebagai 
mempertahankan kinerja yang efektif. Setiap karyawan mempunyai potensi yang tinggi dalam 
melaksanakan aktivitas organisasi atau instansi. Potensi yang dimiliki setiap tenaga kerja bila 
dapat dimanfaatkan dengan baik akan menghasilkan output yang optimal (Shahzadi et al., 
2014). Tantangan bagi setiap perusahaan adalah menyiapkan diri dalam menghadapi 
globalisasi perekonomian untuk mendapatkan keuntungan yang maksimal (competitive 
advantage) sekaligus untuk mengantisipasi terjadinya kerugian akibat persaingan global 
melalui pengelolaan sumber daya manusia yang efektif dan efisien. Sumber daya yang dimiliki 
oleh perusahaan seperti modal, mesin, metode dan material tidak bisa memberikan hasil yang 
optimum apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia yang mempunyai kinerja yang 
optimum. Suatu organisasi dibentuk untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Tujuan organisasi 
dapat berupa perbaikan pelayanan pelanggan, pemenuhan permintaan pasar, peningkatan 
kualitas produk atau jasa, meningkatnya daya saing, dan meningkatnya kinerja organisasi. 
Pencapaian tujuan organisasi menunjukkan hasil kerja atau prestasi kerja organisasi dan 
menunjukkan sebagai kinerja atau performa organisasi (Setyawan, 2018). 
Dalam disiplin ilmu manajemen sumber daya manusia, peneliti yang berbeda 
menunjukkan indikator untuk mengukur kinerja karyawan termasuk kualitas yang dapat diukur 
dengan persentase output pekerjaan yang harus diulang atau ditolak, dan kepuasan kerja 
karyawan dapat diukur dengan jumlah masukan (input/feedback) dari karyawan perusahaan. 
Demikian juga dengan ketepatan waktu yang dapat diukur seberapa cepat pekerjaan dilakukan 
oleh karyawan ketika diberikan tugastugas tertentu, absensi atau keterlambatan yang diamati 
ketika karyawan tidak masuk kerja, dan pencapaian tujuan yang terukur ketika seorang 
karyawan telah melampaui targetnya, sehingga karyawan tersebut dianggap telah melakukan 
pekerjaan dengan baik untuk mencapai tujuan yang ditetapkan (Hidayat, 2015). Sistem 
penilaian kinerja karyawan ini merupakan hasil kerja karyawan dalam lingkup tanggung 
jawabnya yang mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang digunakan sebagai 
instrumen untuk mengukur, menilai, dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan 
pekerjaan, mengendalikan perilaku karyawan, termasuk tingkat ketidakhadiran, hasil kerja, 
membuat keputusankeputusan yang berkaitan dengan kenaikan gaji, pemberian bonus, 
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promosi, dan penempatan karyawan pada posisi yang sesuai dengan kompetensinya (Arulrajah, 
2017). 
Karyawan yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih 
mengutamakan pekerjaannya dari pada balas jasa walaupun balas jasa itu penting. Kepuasan 
di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan yang dinikmati di luar pekerjaan dengan 
besarnya balas jasa yang akan diterima dari hasil kerjanya, agar dia dapat membeli kebutuhan- 
kebutuhannya. Karyawan yang lebih suka menikmati kepuasannya di luar pekerjaan lebih 
mempersoalkan balas jasa dari pada pelaksanaan tugas-tugasnya. Kepuasan kerja kombinasi 
dalam dan luar pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dicerminkan oleh sikap emosional yang 
seimbang antara balas jasa dengan pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan yang lebih menikmati 
kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan akan merasa puas jika hasil kerja dan balas 
jasanya dirasa adil dan layak (Umar, 2011:16). Seorang karyawan lazimnya melakukan 
pekerjaan di dalam suatu organisasi bertujuan untuk mendapatkan kepuasan kerja. Karyawan 
dengan kepuasan kerja yang tinggi memiliki disiplin kerja serta loyalitas yang tinggi terhadap 
pekerjaannya, karyawan akan lebih bertanggung jawab dengan pekerjaannya dan membawa 
dampak atas perasaan positif tentang pekerjaannya ke luar dari lingkungan pekerjaan. 
Komitmen organisasi yang tinggi sangat diperlukan dalam sebuah organisasi, karena 
dengan terciptanya komitmen yang tinggi akan mempengaruhi iklim kerja yang profesional. 
Berbicara mengenai komitmen organisasi tidak bisa dilepaskan dari sebuah istilah loyalitas 
yang sering mengikuti kata komitmen, pemahaman demikian membuat istilah loyalitas dan 
komitmen mengandung makna yang confuse. Loyalitas disini secara sempit diartikan sebagai 
berapa lama karyawan bekerja dalam perusahaan atau sejauh mana mereka tunduk pada 
perintah atasan tanpa melihat kualitas kontribusi terhadap perusahaan. Muncul suatu fenomena 
di Indonesia seseorang agar dinilai loyal para karyawan akan tunduk pada atasan walaupun 
bukan dalam konteks hubungan kerja (Anyango, 2015). Komitmen organisasi didefinisikan 
sebagai kekuatan identifikasi dan keterlibatan individu dengan organisasi. Komitmen yang 
tinggi dicirikan dengan tiga hal, yaitu: kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan 
dan nilainilai organisasi, kemauan yang kuat untuk bekerja demi organisasi dan keinginan yang 
kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi. Komitmen nampak dalam tiga bentuk sikap yang 
terpisah tapi saling berhubungan erat, pertama identifikasi dengan misi organisasi, kedua 
keterlibatan secara psikologis dengan tugas-tugas organisasi dan yang terakhir loyalitas serta 
keterikatan dengan organisasi (Dessler, 2009). 
Nilai yang dianut manusia sekitar nilai terminal (tujuan), yaitu eksistensi hidup 
seseorang pekerja yang diinginkan seperti keinginan makmur atau kaya, berprestasi, harmoni, 
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kebahagiaan, dihormati dan sebagainya. Untuk mencapai nilai terminal tersebut diperlukan 
nilai instrumental atau cara-cara mencapai tujuan tersebut seperti harus rajin belajar, kerja 
keras, hemat, jujur dan sebagainya. Sebagian pekerja meyakini mereka menguasai nasibnya 
sendiri atau memiliki tempat kedudukan kendali internal (internal locus of control). Sebagian 
lagi pekerja menganggap bahwa kemujuran atau nasib mereka ditentukan oleh kekuatan dari 
luar, yang disebut tempat kedudukan kendali eksternal (external locus of control). Kepuasan 
kerja, keterlibatan kerja, dan komitmen organisasi didasari oleh sikap pekerja itu sendiri 
(Simanjuntak, 2010). 
Sesuai dengan perumusan masalah yang diajukan dalam penelitian ini, maka tujuan penelitian 
ini adalah sebagai berikut: 
1. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di PT Waskita Karya 
proyek Cibitung – Cilincing. 
2. Menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan PT Waskita Karya 
proyek Cibitung – Cilincing. 
Kinerja karyawan sering diartikan sebagai pencapaian tugas, dimana karyawan dalam 
bekerja harus sesuai dengan program kerja organisasi untuk menunjukkan tingkat kinerja 
organisasi dalam mencapai visi, misi, dan tujuan organisasi. Kinerja karyawan adalah tingkat 
terhadapnya para karyawan mencapai persyaratan pekerjaan (Aslam et al., 2015). Penilaian 
kinerja pada umumnya mencakup baik aspek kualitatif maupun kuntitatif dari kinerja 
pelaksanaan pekerjaan. Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu kemampuan 
karyawan untuk pekerjaan tersebut, tingkat usaha yang dicurahkan, dan dukungan organisasi 
yang diterimanya (Padmantyo, 2017). Faktor-faktor yang mempengaruhi karyawan dalam 
bekerja, yaitu kemampuan karyawan untuk melakukan pekerjan tersebut, tingkat usaha yang 
dicurahkan, dan dukungan organisasi. Kinerja karyawan berkurang apabila salah satu faktor ini 
berkurang atau tidak ada. Kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang dibebankan (Emeka & 
Philemon, 2012; Padmantyo & Saputro, 2017). Pengukuran kinerja juga dapat dilakukan 
melalui beberapa penilaian antara lain: 
1. Kualitas kerja, merupakan tingkat dimana hasil akhir yang dicapai mendekati sempurna 
dalam arti memenuhi tujuan yang diharapkan oleh perusahaan/organisasi. 
2. Kuantitas kerja, merupakan jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan dalam istilah sejumlah 
unit kerja ataupun merupakan jumlah siklus aktivitas yang dihasilkan. 
3. Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas di selesaikannya pekerjaan tersebut pada 
waktu awal yang di inginkan. 
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4. Sikap, merupakan hal-hal yang berkaitan dengan sikap yang menunjukkan seberapa jauh 
tanggung jawab terhadap pelaksanaan pekerjaan, serta tingkat kemampuan seseorang untuk 
bekerja sama dengan orang lain dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. 
5. Efektivitas, tingkat pengetahuan sumber daya organisasi dimana dengan maksud 
menaikkan keuangan. 
Kepuasan kerja merupakan bentuk perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, situasi 
kerja dan hubungan dengan rekan kerja. Dengan demikian kepuasan kerja merupakan aspek 
yang penting yang harus dimiliki oleh seorang karyawan, mereka dapat berinteraksi dengan 
lingkungan kerjanya sehingga pekerjaan dapat dilaksanakan dengan baik dan sesuai tujuan 
perusahaan (Putra et al., 2020). Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan pada umumnya 
tercermin dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yamg dihadapi 
ataupun yang ditugaskan kepadanya dilingkungan kerja. Sebaliknya apabila kepuasan kerja 
tidak tercapai maka dapat berakibat buruk terhadap perusahaan. Akibat buruk itu dapat berupa 
kemalasan, kemangkiran, mogok kerja, pergantian tenaga kerja dan akibat buruk yang 
merugikan lainnya (Ali, 2016). 
Komitmen organisasi yang tinggi sangat diperlukan dalam sebuah organisasi, karena 
dengan terciptanya komitmen yang tinggi akan mempengaruhi iklim kerja yang profesional. 
Berbicara mengenai komitmen organisasi tidak bisa dilepaskan dari sebuah istilah loyalitas 
yang sering mengikuti kata komitmen, pemahaman demikian membuat istilah loyalitas dan 
komitmen mengandung makna yang confuse. Loyalitas disini secara sempit diartikan sebagai 
berapa lama karyawan bekerja dalam perusahaan atau sejauh mana mereka tunduk pada 
perintah atasan tanpa melihat kualitas kontribusi terhadap perusahaan. Muncul suatu fenomena 
di Indonesia seseorang agar dinilai loyal para karyawan akan tunduk pada atasan walaupun 
bukan dalam konteks hubungan kerja (Ghazzawi, 2019). Komitmen organisasi didefinisikan 
sebagai kekuatan identifikasi dan keterlibatan individu dengan organisasi. Komitmen yang 
tinggi dicirikan dengan tiga hal, yaitu kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan 
dan nilai-nilai organisasi, kemauan yang kuat untuk bekerja demi organisasi dan keinginan 
yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi. Komitmen nampak dalam tiga bentuk sikap 
yang terpisah tapi saling berhubungan erat, pertama identifikasi dengan misi organisasi, kedua 
keterlibatan secara psikologis dengan tugas-tugas organisasi dan yang terakhir loyalitas serta 
keterikatan dengan organisasi (Radosavljevic et al., 2017). 
Individu mengikatkan dirinya dengan organisasi tempatnya bekerja sebagai balasan 
atas gaji dan imbalan lain yang diterimanya dari organisasi kerja yang bersangkutan, komitmen 
organisasi yang timbul bukan sekedar loyalitas yang pasif, tetapi melibatkan hubungan yang 
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aktif dengan organisasi dimana individu mengabdikan darma baktinya demi keberhasilan 
organisasi yang bersangkutan. Komitmen organisasi dapat didefinisikan melalui dua 
pendekatan, yaitu : (Dessler, 2015) 
1. Behavioral Commitment adalah memandang komitmen organisasi sebagai perilaku bahwa 
karyawan memiliki komitmen organisasi bila karyawan memutuskan untuk terikat dengan 
organisasi.  
2. Attitudional Commitment memandang komitmen organisasi sebagai sikap. Karyawan 
mengadakan identifikasi dengan tujuan dan nilai-nilai suatu organisasi kerja dan 
berkeinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi guna memudahkan pencapaian tujuan 
organisasi. 
Tinggi rendahnya komitmen organisasi dipengaruhi oleh beberapa hal diantaranya adalah 
sebagai berikut : (Dessler, 2015) 
1. Nilai-nilai kemanusiaan merupakan dasar utama membangun komitmen karyawan adalah 
kesungguhan dari perusahaan untuk memprioritaskan nilai-nilai kemanusiaan. Perusahaan 
berasumsi bahwa karyawan merupakan aset penting sehingga kesejahteraan karyawan 
penting untuk diperhatikan.   
2. Komunikasi dua arah yang merupakan komitmen dibangun atas dasar kepercayaan untuk 
menghasilkan suatu bentuk rasa saling percaya diperlukan komunikasi dua arah. 
3. Rasa kebersamaan dan keakraban merupakan faktor ini menciptakan rasa senasib 
sepenanggungan yang pada tahap selanjutnya memberi kontribusi pada komitmen karyawan 
terhadap perusahaan.  
4. Visi dan misi organisasi merupakan adanya visi dan misi yang jelas pada sebuah organisasi 
akan memudahkan setiap karyawan dalam bekerja pada akhirnya dalam setiap aktivitas 
kerjanya karyawan senantiasa bekerja berdasarkan apa yang menjadi tujuan organisasi.   
5. Nilai sebagai dasar perekrutan merupakan aspek ini penting untuk mengetahui kualitas dan 
nilai-nilai personal karena dapat menjadi petunjuk kesesuaian antara nilai-nilai personal 
dengan nilai-nilai organisasi. 
Perilaku kerja merupakan perilaku yang dilakukan oleh anggota organisasi secara 
sukarela dan mempengaruhi prestasi kerja serta melemahkan efektivitas organisasi. Perilaku 
kerja  dilakuan dengan sengaja oleh anggota organisasi yang dipandang organisasi sebagai 
perilaku  yang bertentangan dengan kepentingan yang sah (Robertson & Callinan, 1998). 
Perilaku kerja juga memiliki dampak kerugian pada organisasi dan anggota organisasi. Perilaku 
kerja  merupakan perilaku kerja yang sangat mengganggu kinerja organisasi secara umum dan 
penurunan produktivitas kerja karyawan secara khususnya (Ramzy et al., 2018). 
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Aspek-aspek dari perilaku kerja kontraproduktif terdiri dari lima aspek, yaitu: (Bos-Nehles et 
al., 2017) 
1. Pelecehan terhadap orang lain 
Pelecehan terhadap orang lain merupakan perilaku berbahaya yang dilakukan kepada 
rekan kerja. Dampak dari perilaku ini dapat merugikan secara fisik maupun psikologis seperti 
ancaman, komentar buruk, mengabaikan orang lain, merusak kemampuan seseorang untuk 
dapat bekerja secara efektif. Kebanyakan penelitian menilai perilaku tersebut merupakan 
perilaku dalam bentuk nonfisik. Maka, kondisi kerja yang penuh tekanan dapat menyebabkan 
penyalahgunaan perilaku yang dapat diterima antar pekerja. 
2. Penyimpangan produksi  
Penyimpangan produksi merupakan kegagalan yang dilakukan pekerja dalam melakukan 
pekerjaannya secara efektif dengan cara yang seharusnya. Penyimpangan produksi biasanya 
lebih pasif karena tindakan yang dilakukan kurang dapat dilihat dengan jelas, tidak merusak 
properti dan memerlukan bukti yang jelas. Perilaku penyimpangan produksi biasanya berupa 
mengabaikan pekerjaan saat jam kerja, bekerja tidak sesuai tugas, tidak mampu menyelesaikan 
tugas dengan baik, menundanunda pekerjaan. 
3. Sabotase  
Sabotase merupakan perilaku sengaja menghancurkan sesuatu atau properti milik 
organisasi dan tidak mempergunakan fasilitas milik organisasi dengan sebagaimana mestinya. 
Perilaku sabotase memungkinkan karyawan untuk dikenakan sanksi oleh organisasi karena 
perilaku sabotase merupakan perilaku yang aktif yang berdampak merugikan organisasi 
dengan merusak properti dan akan ditindak tergantung beratnya kerusakan yang dilakukan. 
Perilaku sabotase dapat berupa merusak komputer milik organisasi, merusak alat transportasi 
milik organisasi, dan membiarkan ruangan kerja yang kotor. 
4. Pencurian  
Pencurian merupakan perilaku menyimpang yang bersifat mengambil atau mencuri 
barang milik organisasi dan tidak mengembalikannya. Pencurian yang dilakukan oleh 
karyawan merupakan masalah besar bagi organisasi karena sebagian besar karyawan 
melakukan tindakan pencurian disebabkan oleh banyak faktor. Kebanyakan karyawan 
melakukan tindak pencurian tidak untuk membahayakan organisasi tetapi 16 untuk mencapai 
keuntungan ekonomi yang diinginkan dengan anggapan bahwa organisasi tersebut tidak adil 
kepada karyawannya.  
5. Penarikan diri  
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Penarikan diri merupakan perilaku yang dilakukan karyawan dengan cara membatasi 
jumlah waktu kerja kurang dari jam seharusnya seperti ketidakhadiran, datang terlambat, 
mengambil jam istirahat lebih lama dari waktu seharusnya. Penarikan diri merupakan usaha 
untuk menghindari situasi lingkungan kerja. Karyawan menarik diri dari lingkungan organisasi 
dikarenakan untuk melepaskan diri dari stres, ketidakadilan dan ketidakpuasan dari atasan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Khan et al. (2012) dengan judul Impact of job satisfaction 
on employee performance: An empirical study of autonomous Medical Institutions of Pakistan. 
Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis faktor-faktor kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan di lembaga medis otonom departemen kesehatan Pakistan. Dapat disimpulkan dari 
penelitian bahwa aspek kepuasan kerja seperti gaji, promosi, keselamatan dan keamanan kerja, 
kondisi kerja, otonomi kerja, hubungan dengan rekan kerja, hubungan dengan atasan, dan sifat 
pekerjaan secara signifikan mempengaruhi tingkat pekerjaan kepuasan di antara lembaga 
medis otonom Pakistan. Pemerintah harus mempertimbangkan semua faktor seperti promosi, 
kondisi kerja, rekan kerja dan sifat pekerjaan yang memiliki dampak signifikan pada tingkat 
kepuasan kerja sebagaimana dibuktikan dalam penelitian ini. Mengingat hasil di atas, oleh 
karena itu, direkomendasikan bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan di lembaga medis 
otonom, pemerintah harus fokus pada semua aspek kepuasan kerja dan tidak hanya pada salah 
satu dari faktor-faktor ini.  
Penelitian lain tentang kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan oleh Ezeanyim and 
Ufoaroh (2019) dengan judul The Impact of Job Satisfaction on Employee Performance in 
Selected Public Enterprise in Awka, Anambra State. Dari analisis yang dilakukan dalam 
penelitian ini jelas bahwa pekerja (hadiah / gaji, promosi, keselamatan / keamanan kerja, 
konduksi kerja) sangat penting dan harus dipertimbangkan sebagai prioritas oleh pengusaha 
dan karyawan. Ketika hadiah tidak diberikan, pekerja cenderung mengekspresikan 
ketidaksenangan mereka melalui kinerja yang buruk dan tidak berkomitmen pada pekerjaan 
mereka. Oleh karena itu sangat penting bagi organisasi untuk mempertimbangkan kebutuhan 
dan perasaan karyawannya dan tidak hanya mengabaikan mereka untuk menjaga keamanan 
harmoni industri, karena "pekerja bahagia yang mereka katakan adalah pekerja produktif". 
Lebih jauh lagi, hadiah adalah kekuatan pendorong yang memberi energi pada pekerja untuk 
menunjukkan lebih banyak komitmen untuk bekerja dan untuk meningkatkan 
produktivitasnya. 
Pada penelitian pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan dilakukan oleh 
Suharto, Suyanto and Hendri (2019) dengan judul The Impact of Organizational Commitment 
on Job Performance menunjukkan hasil komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap 
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kinerja karyawan. Ini menunjukkan bahwa jika karyawan memiliki keyakinan kuat, menerima 
nilai yang ada yang ditetapkan oleh organisasi, memiliki kemauan untuk melakukan banyak 
upaya untuk organisasi, terus bekerja dengan komitmen tinggi, maka hasil kerja yang dicapai 
akan meningkat. Pencapaian hasil kinerja dan output karyawan yang diakui oleh organisasi 
tempat mereka bekerja dan ditandai oleh keterampilan, upaya, dan sifat kondisi kerja adalah 
kombinasi dari bagian yang mewakili kinerja karyawan yang lebih baik. Hasil kerja yang baik 
akan diperoleh ketika karyawan memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasi dan 
keterikatan psikologis dengan organisasi. 
 
2. METODE PENELITIAN 
2.1 Populasi dan Sample 
Penelitian yang digunakan oleh penulis merupakan jenis penelitian kuantitatif. Penelitian 
kuantitatif adalah penelitian dengan memperoleh data yang dikemas dalam bentuk angka serta 
analisisnya menggunakan statistik sehingga mampu memenuhi kaidah-kaidah ilmiah yaitu 
konkrit/empiris, obyektif, terukur, rasional, dan sistematis (Sugiyono, 2010). Jenis data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer merupakan sumber data yang 
langsung diperoleh dari narasumber (Sugiyono, 2014). Metode pengumpulan data yang 
digunakan dalam penelitian ini melalui studi lapangan berupa kuesioner secara personal. Studi 
lapangan berupa kuesioner merupakan pengumpulan data yang diperoleh melalui penyebaran 
sejumlah daftar pernyataan yang disusun sistematis kepada responden (Ghozali, 2011). Teknik 
sampling menggunakan metode purposive sampling dengan melakukan penarikan sampel yang 
didasarkan pada tujuan penelitian dan penarikan sampelnya didasarkan oleh kriteria yang telah 
ditentukan (Lupiyoadi & Ikhsan, 2015). Sampel penelitian adalah karyawan PT. Waskita Karya 
yang telah bekerja selama minimal setahun. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah analisis regresi linier berganda. Analisis ini digunakan untuk mengetahui hubungan 
antara variabel independen dengan variabel dependen. 
 









3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
3.1 Uji Normalitas 
 
Tabel 1. Uji Normalitas 
Kolmogorov-Smirnov Z Asymp sig. Kriteria Keterangan 
0,785 0,569 >0,05 Berdistribusi Normal 
Sumber: Data yang telah diolah, 2020. 
Berdasarkan hasil uji normalitas diatas, diketahui bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov Z 
sebesar 0,785 dengan signifikansi sebesar 0,569 > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data 
yang digunakan dalam penelitian ini berdistribusi normal. 
3.2 Uji Multikolinieritas 
 
Tabel 2. Uji Multikolinieritas 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Komitmen Organisasi 
(X1) 
0,463 2,159 Tidak terjadi multikolinieritas 
Kepuasan Kerja (X2) 0,463 2,159 Tidak terjadi multikolinieritas 
Sumber: Data yang diolah, 2020. 
Berdasarkan hasil di atas uji multikolienaritas dapat disimpulkan bahwa variabel 
independen yang diujikan memiliki nilai Tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10, sehingga dapat 
dinyatakan tidak terjadi gejala multikolinieritas. 
 
3.3 Uji Heteroskedastisitas 
 
Tabel 3. Uji Heteroskedastisitas 
Variabel sig Keterangan 
Komitmen Organisasi (X1) 0,189 Tidak terjadi heterokedastisitas 
Kepuasan Kerja (X2) 0,151 Tidak terjadi heterokedastisitas 
Sumber: Data yang diolah, 2020. 
Dari hasil uji heteroskedastisitas diketahui bahwa nilai signifikansi masing-masing 
variabel tersebut memiliki nilai lebih dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa model 




3.4 Analisis Linear Berganda 
 
Tabel 4. Analisis Linier Berganda 
Variabel Koefisien Beta Beta thitung sig. 
Konstan 9,827  8,232 0,000 
Komitmen Organisasi (X1) 0,204 0,260 2,539 0,013 
Kepuasan Kerja (X2) 0,381 0,516 5,048 0,000 
    Sumber: Data yang telah diolah, 2020. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini dibuktikan dengan hasil uji t yang menunjukkan 
nilai thitung sebesar 2,539 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,013 lebih kecil dari 0,05. 
Implikasi dari hasil penelitian ini adalah untuk mengundang perhatian manajemen puncak dan 
pembuat kebijakan organisasi PT. Waskita Karya di Proyek Tol Cibitung-Cilincing untuk 
mengambil langkah-langkah guna meningkatkan kinerja karyawan melalui peningkatan tingkat 
komitmen. Hal ini menunjukkan bahwa jika karyawan memiliki keyakinan yang kuat, 
menerima nilai-nilai yang ditetapkan oleh organisasi, memiliki kemauan untuk melakukan 
banyak usaha demi keberhasilan organisasi, tetap bekerja dengan semangat yang tinggi, maka 
hasil kerja yang dicapai akan meningkat. Pencapaian hasil atau kinerja karyawan yang diakui 
oleh organisasi tempat mereka bekerja dengan dicirikan oleh keterampilan, upaya, dan kondisi 
kerja merupakan kombinasi dari bagian yang merepresentasikan kinerja karyawan yang lebih 
baik. Hasil kerja yang baik akan diperoleh jika karyawan memiliki komitmen dan keterikatan 
psikologis yang kuat terhadap organisasi. 
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan hasil analisis data yang 
menunjukkan bahwa kepuasan kerjamempunyai thitung sebesar 5,048 dengan tingkat 
signifikansi 0,000 dibawah 0,05. Implikasi yang bisa dilakukan berdasarkan hasil dari 
penelitian ini adalah PT. Waskita Karya di Proyek Tol Cibitung-Cilincing perlu 
memperhatikan aspek kepuasan kerja seperti gaji yang sesuai, promosi jabatan, keselamatan 
dan keamanan kerja, lingkungan kerja, otonomi kerja, hubungan dengan rekan kerja dan 
supervisor guna meningkatkan kinerja karyawan. Prestasi kerja yang baik mengakibatkan 
penghargaan yang tinggi. Bila penghargaan dipandang tidak mencukupi untuk suatu tingkat 
prestasi kerja mereka, maka ketidakpuasaan kerja cenderung akan sering terjadi. Kondisi 
kepuasaan atau ketidakkepuasaan kerja tersebut selanjutnya menjadi umpan balik yang akan 
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mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja di waktu yang akan datang. Jadi, hubungan prestasi 
dan kepuasaan kerja menjadi sistem yang berlanjut. Selain itu besarnya perusahaan juga 
berdampak pada pengelolaan kepuasan karyawan sehingga dapat mempengaruhi kinerjanya, 
maka dari itu perusahaan perlu mempertimbangkan kebijakan yang sesuai agar dapat 





Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka dapat diambil kesimpulan antara lain 
variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Waskita Karya 
Proyek Tol Cibitung-Cilincing, variabel komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan PT. Waskita Karya Proyek Tol Cibitung-Cilincing.  
4.2 Keterbatasan Penelitian 
Keterbatasan penelitian ini antara lain hanya berfokus pada kinerja karyawan pada 
sebuah proyek tol saja dan tidak meneliti pada beberapa proyek tol lain yang dikerjakan oleh 
PT. Waskita Karya dikarenakan pandemi Covid-19, serta jumlah responden yang diperoleh 
terbatas karena kesulitan memperoleh data selama pandemi berlangsung. 
4.3 Saran 
Bagi peneliti selanjutnya dapat mengembangkan model penelitian dengan meneliti 
faktor-faktor lain agar dapat mengukur kinerja karyawan proyek tol dengan lebih 
komprehensif.Perluasan periode pengamatan penelitian agar memperoleh hasil yang lebih 
akurat dan dapat menjelaskan kinerja karyawan proyek tol secara lebih komprehensif. Faktor 
kepuasan kerja karyawan pada penelitian ini memberikan kontribusi yang cukup besar terhadap 
peningkatan kinerja karyawan. Salah satu faktor yang perlu diperhatikan sehubungan dengan 
kepuasan kerja karyawan yaitu mengenai kompensasi yang didapatkan karyawan dengan posisi 
yang sama jika dibandingkan dengan perusahaan lain dibidang industri sejenis. Dengan 
demikian faktor kepuasan kerja karyawan dapat menjadi masukan kepada manajemen 
perusahaan melalui manajer sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja karyawan di 
tempat kerja. Perilaku karyawan pada penelitian ini memberikan kontribusi yang besar 
terhadap peningkatan kinerja karyawan. Beberapa faktor yang perlu diperhatikan sehubungan 
dengan perilaku karyawan yaitu mengenai pandangan karyawan terhadap pekerjaan dan 
kehidupan mereka dan perasaan nyaman karyawan tinggal dalam perusahaan dengan kondisi 
yang berjalan apa adanya dan tidak terdapat perubahan yang signifikan (status quo). Dengan 
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demikian faktor-faktor tersebut dapat menjadi masukan kepada pihak manajemen perusahaan 
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